






ТРУДОВЕ, АГРАРНЕ ТА ЕКОЛОГІЧНЕ ПРАВО 
М.І. Іншин  
ОСОБЛИВОСТІ РОЗВИТКУ СЛУЖБОВО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
НА ДЕРЖАВНІЙ СЛУЖБІ 
Після призначення громадянина України на посаду державної служби 
він як державний службовець починає свою службово-трудову діяльність 
щодо виконання завдань і функцій державно-організаційного суспільства, 
власне, починається процес проходження державної служби. Змістом яви-
ща «проходження державної служби», як підкреслюється в літературі, є 
«здійснення службовцями функцій та реалізація правообов’язків за відпо-
відними посадами» [1, с.204]. Звичайно, проходження державної служби 
пов’язане для більшості службовців з просуванням по службі в результаті 
заміщення низки посад, як правило, із зростаючою мірою складності, від-
повідальності та більш високими розмірами оплати праці. Якщо виходити 
з цього, то під проходженням державної служби слід розуміти певні юри-
дичні факти, що характеризують службово-правовий стан державного слу-
жбовця. До основних з них необхідно віднести: заміщення вищої вакантної 
державної посади, присвоєння чергового кваліфікаційного розряду, збіль-
шення розміру грошового утримання, зарахування в кадровий резерв, напра-
влення на перепідготовку та підвищення кваліфікації, а також на стажування. 
Вступ на державну службу передбачає зайняття працівником певної 
посади, що, в свою чергу, зумовлює виконання ним роботи за визначеною 
трудовою функцією та відповідним місцем роботи і умовами праці, опла-
ти, режиму, навантаження. Тому зайняття іншої посади передбачає зміну 
трудової функції, змісту трудового договору, а отже, й певного кола прав 
та обов’язків державного службовця. В рамках категорії переведення вті-
люється одне з основних прав державних службовців – просування (пере-
міщення) по встановленій ієрархії посад у разі успішного проходження слу-
жбової кар’єри. Крім вертикального просування по службі, переміщення 
державного службовця включає також проходження «горизонтальної 
кар’єри» – переведення в рамках посад одного рівня в різних підрозділах 
управління. Переведення можуть здійснюватись як у межах однієї держав-
ної структури, установи, підрозділу, так і у зв’язку з переходом в іншу дер-
жавну сферу діяльності (внутрішня і зовнішня мобільність). 
Просування по службі – це найбільший за відрізком часу етап прохо-
дження державної служби. За час перебування на службі більшість держав-
них службовців за нормальних умов змінює від 8 до 12 посад. Відбувається 
зміна посад як у межах одного органу (установи), так і в зв’язку з перехо-
дом до інших організацій, у тому числі й у іншу місцевість [2, с.71]. Норма-
льним на цьому етапі проходження державної служби є поступове просу-
вання державного службовця службовими сходинками відповідно до його 
професійної підготовки і досвіду. Ст. 27 Закону України «Про державну 
службу» [2, с.71] визначає, що «просування по службі державного службовця 







крім випадків, коли інше встановлено законами та Кабінетом Міністрів 
України, або шляхом присвоєння державному службовцю більш високого 
рангу». Ст. 11 даного нормативного акта серед основних прав державних 
службовців передбачає право «на просування по службі з урахуванням ква-
ліфікації та здібностей, сумлінного виконання своїх службових обов’язків, 
участі у конкурсах на заміщення посад більш високої категорії. Просування 
по службі здійснюється відповідно до категорій посад державних службов-
ців, а також згідно з рангами, які їм присвоюються. Просування по службі 
залежить не від кількості найменувань посад і навіть не від чисельності 
штатних одиниць. Але науково обґрунтована і підтверджена практикою 
управлінська «піраміда», яка може забезпечити нормальний кар'єрний 
процес, повинна базуватись на співвідношенні більш високих посад до 
більш низьких. Тобто просування по службі залежить, зокрема, й від струк-
тури гак званого кар'єрного простору [3, с.79]. 
Просування по службі, як і прийняття на службу, має проводитись ви-
ключно за ознаками здібностей і кваліфікації незалежно від статі, расової 
приналежності, віросповідання, світогляду тощо. Цей принцип не гарантує 
кожному державному службовцю обов'язкове просування по сходинках 
службової кар’єри, але створює для всіх рівні можливості. Основною про-
цедурою, яка може забезпечити просування по службі за ознаками здібнос-
тей кваліфікації, так само, як і право рівного доступу до державної служби, 
є конкурс. Порядок його проведення певною мірою співпадає з порядком, 
який застосовується при прийнятті на державну службу, тобто призначенні 
на посади осіб, які до цього не мали статусу державних службовців. Але є й 
особливості. Державні службовці, так само як громадяни, які вперше всту-
пають на державну службу, мають право подавати заяви щодо участі в кон-
курсі на заміщення вакантних посад, на які оголошено конкурс. Різниця в 
тому, що у разі участі в конкурсі у тій установі, де працює державний служ-
бовець, йому не потрібно до заяви додавати особистий листок обліку кад-
рів, автобіографію та інші документи, оскільки вони є в особовій справі 
державного службовця. Якщо ж державний службовець бере участь у кон-
курсі на заміщення посади в іншому державному органі, то його участь 
майже не відрізняється від участі тих, хто вступає на державну службу впе-
рше. Принаймні у законодавстві з цього приводу не визначено особливос-
тей. В іншому органі формується нова особова справа, а справа за попере-
днім місцем роботи залишається в архіві. Не передбачено навіть подання 
характеристики та відзиву про результати роботи на попередній посаді. На 
нашу думку, це негативно позначається на формуванні якісного складу 
державних службовців, погребує змін законодавства щодо ведення особо-
вих справ. Вважаємо за доцільне, щоб особова справа пересилалась до ор-
гану, на роботу до якого переходить державний службовець. Адже особова 
справа містить документи, які характеризують державного службовця, у 
тому числі й ті, що засвідчують відсутність обмежень щодо прийняття на 
державну службу та проходження служби, перепідготовку та підвищення 
кваліфікації, стажування, застосування заохочення, заходів дисциплінарно-







рядок застосування такого елементу проходження державної служби як 
конкурсний відбір на етапі просування по службі майже не відрізняється від 
порядку застосування на етапі прийняття на державну службу. У разі участі 
державних службовців у конкурсі на зайняття вакантних посад вони не ма-
ють будь-яких переваг у порівнянні з претендентами, які вперше поступа-
ють на державну службу. Слід зазначити, що в процесі проходження держа-
вної служби відбувається не лише підвищення за посадою, а й пониження 
або переміщення по горизонталі. Спади відбуваються у разі невідповіднос-
ті здібностей і активності людини вимогам її статусу, у тому числі за ре-
зультатами атестації, структурних реорганізацій у сфері діяльності (лікві-
дація державного органу чи скорочення штатів), у зв’язку з сімейними об-
ставинами, за станом здоров'я (звільнення згідно з заявою державного 
службовця за власним бажанням) тощо. Відповідно до зазначених вище 
процедур, встановлених Кабінетом Міністрів України, такі переміщення 
здійснюються без проведення конкурсу, згідно з трудовим законодавством. 
Як на етапі прийняття на державну службу, так і на етапі переміщення 
по службі, для осіб, які претендують на більш високі посади, може застосову-
ватися стажування. Треба сказати, що цей елемент проходження державної 
служби найчастіше застосовується саме до державних службовців, які прете-
ндують у порядку просування по службі зайняти більш високі посади. Згідно 
із статистичними даними, щорічно за результатами стажування признача-
ється на такі посади близько 5-7 відсотків від загальної кількості призначених 
[4]. Правда, перевірки показують, що стажування нерідко проводиться фор-
мально, терміном до 10 днів, головним чином у випадках, коли потрібно 
призначити державного службовця на більш високу посаду, але він не пере-
буває в кадровому резерві і керівництво органу не бажає оголошувати кон-
курс на вакантну посаду. Водночас стажування є одним з основних видів під-
вищення кваліфікації державних службовців. Воно має проводитися з метою 
вивчення досвіду управлінської діяльності, здобуття практичних та організа-
ційних навичок, необхідних для роботи на відповідних посадах. 
Обов'язковим елементом проходження державної служби і його скла-
дової просування по службі є систематична професійна підготовка кожного 
державного службовця, тобто процес набуття професійних знань, умінь і 
навичок, які необхідні для належною виконання посадових функцій і пов-
новажень. Відповідно до ст.29 Закону України «Про державну службу» [5] 
державним службовцям створюються умови для навчання і підвищення 
кваліфікації у відповідних навчальних закладах (на факультетах) та шляхом 
самоосвіти. Сьогодні можна сказати, що в Україні створена і поступово 
вдосконалюється система професійного навчання державних службовців. 
Розроблено понад двадцять нормативно-правових актів, запроваджено 
нову освітню галузь «Державне управління» і, зокрема, освітньо-
професійну програму підготовки магістрів за спеціальністю «Державна 
служба». Діють різні види підвищення кваліфікації від короткотермінових 
тематичних семінарів до навчання за професійними програмами. Профе-
сійне навчання державних службовців забезпечують: Українська Академія 







щення кваліфікації та філіями у містах Дніпропетровську, Львові, Одесі, 
Харкові; Академія муніципального управління; десять вищих навчальних 
закладів університетського рівня, залучених на умовах державного замов-
лення та на конкурсних засадах до підготовки магістрів за спеціальністю 
«Державна служба». У кожній області працюють центри підвищення ква-
ліфікації державних службовців і керівників державних підприємств, уста-
нов та організацій. До цього процесу залучено також 46 галузевих навчаль-
них закладів післядипломної освіти. За сприяння урядових і неурядових 
організацій державні службовці навчаються також за кордоном. 
Указом Президента України від 9 листопада 2000 р. № 1212 затвер-
джено Комплексну програму підготовки державних службовців та Заходи 
на її виконання [6]. Програмою передбачено функціонування системи під-
готовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації на принципах безпе-
рервності, системності, комплексності, наступності, послідовності, науко-
вості, професійної спрямованості, диференціації, індивідуалізації та випе-
реджаючого характеру навчання. Визначено концептуальні засади подаль-
шого розвитку системи професійного навчання державних службовців: за-
початкування популяризації держави та державної служби як позитивних 
цінностей суспільства; визначення навчання складовою професійної діяль-
ності державних службовців; створення та забезпечення гарантованих 
державою умов навчання державних службовців; визначення кількісних та 
якісних потреб як основи стратегічного і поточного планування навчання 
державних службовців; формування мережі навчальних закладів на конкур-
сній основі та їх функціонування переважно на умовах державного замов-
лення; розгляд ресурсного забезпечення системи навчання як невід'ємної 
складової її реформування. Виняткове значення професіоналізації держав-
ної служби у вирішенні стратегічних завдань адміністративної реформи 
доводить необхідність об’єднання зусиль державних органів та навчальних 
закладів системи навчання державних службовців для виконання зазначе-
ної Комплексної програми. 
З питанням проходження державної служби тісно пов’язане питання 
щодо права державного службовця вимагати просування по службі. Актуа-
льність дослідження даного права обумовлена його юридичною констата-
цією та незрозумілістю для правозастосовчих органів сутності і соціально-
правової природи останнього. Однак не існує ніяких юридичних підстав 
трактувати це право як суб’єктивне право державного службовця, що пря-
мо узгоджується з позицією деяких вчених [7, с.28], та не може бути визна-
но обґрунтованим, тому що призначення на посади знаходиться в компе-
тенції державного органу чи посадової особи. Просування по службі держа-
вних службовців здійснюється з урахуванням факторів, які відносяться не 
тільки до особистості державного службовця. Тому інколи за інших рівних 
умов учаснику бойових дій, інваліду, або особі, яка має на своєму утриманні 
непрацездатних членів сім’ї, може бути надана перевага в просуванні по 
службі. Головним принципом вирішення питань про це має бути такий: 
державний інтерес до оптимального заміщення посад державних службов-







вця, який прагне до просування по службі. Тому права вимагати – аж до зве-
рнення в суд – просування по службі державному службовцю не надано ні 
Конституцією України, ні нормами об’єктивного права про державну службу. 
Зміст даного нормативно закріпленого права полягає в іншому. Воно 
обумовлює обов’язок державного органу чи посадової особи не забезпечи-
ти таке право за першим бажанням державного службовця, а сприяти його 
реалізації у тому випадку, якщо всі умови з боку державного службовця 
виконані. Кореспондуючий означеному праву обов’язок означає, що держа-
вний орган чи посадова особа під час вирішення питання про підвищення 
по службі повинні виходити з ділових якостей кандидата на просування, 
його службових досягнень, у тому числі результатів і стажу служби, рівня 
кваліфікації, спираючись лише на його професійні якості не перешкоджати 
останньому у просуванні по службі в межах державно-службових та фінан-
сових можливостей державного органу. Права вимагати заміщення вищої 
вакантної державної посади у державного службовця не виникає і у тому 
випадку, якщо він тривалий час займає одну й ту ж державну посаду. При 
встановленні відповідності професійних якостей державного службовця 
посаді державний орган або посадова особа мають право на вибір в проце-
сі прийняття рішень про просування певного службовця по службі. Якщо 
усі претенденти на заміщення вакантної посади однаково варті на увагу, 
державному органу (посадовій особі) належить право прийняти рішення 
щодо просування конкретного державного службовця за своїм розсудом. 
Однак у всіх випадках вони зобов’язані обґрунтовувати своє рішення з ура-
хуванням професійних якостей кандидатів на просування. 
Звідси, право на просування по державній службі означає скоріше пра-
во державного службовця на прийняття щодо його кандидатури рішення 
без зловживання свободою розсуду, і є гарантією від протиправних дій 
державних органів і посадових осіб, від яких залежить просування по службі 
у випадках, коли перешкоджають просуванню по службі незаконним шля-
хом, або зловживають свободою розсуду. Причому, якщо державний служ-
бовець не був підвищений по службі через зловживання свободою розсуду 
або це відбулось внаслідок винної протиправної поведінки посадової осо-
би, він має право звернутись до відповідного державного органу чи до суду. 
Предметом оскарження у даному випадку буде адміністративний акт, при-
йняття якого порушило право державного службовця на просування. 
З метою забезпечення державних органів, підприємств, установ, орга-
нізацій висококваліфікованими кадрами, особливо на високі державні по-
сади, набуття ними кваліфікації широкого профілю та незалежного прак-
тичного досвіду доцільно здійснювати постійне переміщення молодих, 
перспективних працівників на більш високі посади, щоб вони могли пройти 
всі сходинки службової ієрархії. Таке просування по службі розширює світо-
гляд, підвищує управлінську кваліфікацію, запобігає кадровим застою та 
консерватизму, дозволяє краще вивчити кадри та готувати їх до зайняття 
посад керівників державних органів. Йдеться про запровадження та нор-
мативне визначення ротації кадрів як необхідного елементу проходження 







це регулярна змінюваність кадрів згідно з принципом «знайти кожному 
працівнику відповідне місце». Саме з таких умов формується працівник з 
кваліфікацією широкого профілю, необхідний у майбутньому як керівник 
[8, с.231]. Доведено, що оптимальний період перебування працівника на 
одній посаді може бути в межах 5 років. Своєчасне переміщення позитивно 
впливає на підвищення трудової віддачі. За 4-5-річний період перебування 
на посаді людина проходить стадії адаптації, приросту трудової віддачі, 
стагнації і деградації. Тому необхідно після 4-5-річного перебування дер-
жавного службовця на посаді повернути його на стадію адаптації, тобто 
створити нові умови роботи. Інакше у людини відбувається зниження інте-
ресу до свого професійного розвитку, до праці, що може призвести до де-
градації. У разі відсутності можливостей професійного чи посадового зрос-
тання необхідно передбачати і застосовувати механізми стимулювання 
трудової віддачі і професійного розвитку. Звичайно, орієнтуватися на 4-5-
річний цикл перебування на посаді не слід. Тут багато залежить від профе-
сійного потенціалу співробітника, індивідуальної роботи з ним і можливо-
стей організації створювати умови для активізації розвитку його здібнос-
тей [9, с.234]. Проте законодавством України ротація кадрів державної 
служби не врегульована. З цього питання є лише окремі норми в трудовому 
законодавстві. Так, стаття 32 Кодексу законів про працю України [10] пе-
редбачає, що переведення в іншу установу або в іншу місцевість допуска-
ється тільки за згодою працівника, за винятком тимчасового переведення 
на строк до одного місяця у разі виробничої необхідності. Ст. 20 Кодексу 
визначає гарантії і компенсації у випадку переїзду на роботу в іншу місце-
вість, тобто права на відшкодування витрат та одержання інших компенса-
цій у зв’язку з переїздом. З огляду на це вважаємо за необхідне передбачи-
ти статтю про ротацію державних службовців в Законі України «Про дер-
жавну службу» [5]. 
Важливою умовою просування по службі державного службовця у від-
повідній сфері службово-трудової діяльності є дотримання режиму держа-
вної служби, встановленого у регламентах роботи і правилах внутрішнього 
трудового розпорядку тієї або іншої державної інституції [11, с. 110-115]. 
Взагалі, під режимом державної служби в спеціальній літературі маються 
на увазі «правила (порядок) виконання державними службовцями посадо-
вих обов’язків у державних органах, а також розподіл і використання служ-
бового часу протягом доби та інших календарних періодів» [12]. У зв’язку з 
тим, що службово-трудова діяльність державних службовців суттєво відріз-
няється від праці інших працівників суспільного виробництва, бажано ре-
жим державної служби встановлювати не у Правилах внутрішнього трудо-
вого розпорядку, як це зроблено щодо працівників недержавних підпри-
ємств, установ, організацій, а Правилами службового розпорядку в тих чи 
інших державних органах. Звісно, що така новела у чинному законодавстві 
про державну службу більш повно віддзеркалюватиме особливості і специ-
фіку службово-трудової діяльності, а, отже, ефективніше впливатиме на 
регулювання відповідних службово-трудових відносин службовців та дер-







договору чи контракту про службу. Причому, Типові правила службового 
розпорядку повинні затверджуватись Урядом України. Правила ж службо-
вого розпорядку в конкретному державному органі розробляються і при-
ймаються на підставі Типових правил службового розпорядку та затвер-
джуються його керівником, виходячи знову ж таки з особливостей діяльно-
сті даного державного органу. 
Вперше у практику державної служби в Україні введене поняття і част-
ково врегульовано порядок відсторонення державного службовця від ви-
конання повноважень за посадою. Таке рішення може бути прийняте кері-
вником державного органу, в якому працює службовець, якщо невиконання 
службових обов’язків призвело до людських жертв, заподіяло значної ма-
теріальної чи моральної шкоди громадянинові, державі, підприємству, 
установі чи об’єднанню громадян. Тривалість відсторонення від повнова-
жень за посадою не повинна перевищувати часу службового розслідування, 
яке проводиться у строк до двох місяців. Якщо правомірність рішення про 
відсторонення від виконання повноважень за посадою не підтверджується 
результатами службового розслідування, то воно скасовується. Особливіс-
тю відсторонення є те, що воно відбувається із збереженням заробітної 
плати відстороненого від посади. Такий зміст мають норми права, зазна-
чені у ст. 22 Закону України «Про державну службу» [5]. Разом з тим, слід 
вказати, що зміст означеної статті набагато би виграв, якщо поряд з існую-
чими приписами в ній також було передбачено правила, які відзначали б 
відповідний процесуальний порядок відсторонення державного службовця 
від виконання повноважень за посадою державної служби. Мова йде на-
самперед про те, яким чином встановлюються підстави відсторонення 
службовця від посади, які юридичні наслідки випливають для службовця 
внаслідок відсторонення, якщо правомірність такого рішення згодом під-
тверджена результатами службового розслідування. Потребує уточнення і 
термін «невиконання службових обов’язків», адже зазначені негативні нас-
лідки службово-трудової діяльності державних службовців можуть насту-
пати не лише внаслідок невиконання, але й неналежного виконання служ-
бових обов’язків. Повинен бути зазначеним у статті і той факт, що після 
відсторонення державного службовця у всіх випадках відразу призначаєть-
ся службове розслідування за фактом спеціально визначеного статтею не-
виконання чи неналежного виконання державним службовцем своїх поса-
дових обов’язків. Вочевидь, що внесення цих пропозицій до ст. 22 Закону 
України «Про державну службу» [5] сприятиме більш надійному захисту 
службово-правового стану того чи іншого державного службовця, створюва-
тиме реальні умови для більш ефективної реалізації організаційно-
юридичного явища «відсторонення від виконання повноважень за посадою». 
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МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ПРОЦЕДУРНО-ПРОЦЕСУАЛЬНИХ НОРМ  
У структурі трудового права функціонують три види правових норм – 
матеріальні, процедурні і процесуальні. Матеріальні норми мають своїм 
головним призначенням регулювання нормального виникнення, розвитку і 
припинення соціально значимих трудових відносин, процедурні регулюють 
діяльність по забезпеченню реалізації і створенню матеріальних норм тру-
дового права за допомогою локальної нормотворчості, процесуальні при-
значені для забезпечення реалізації матеріальних норм у випадках виник-
нення різноманітних відхилень від нормального розвитку трудових відно-
син і спрямовані на їх захист. Процесуальні норми грають дуже важливу 
роль у забезпеченні оптимальних умов правового регулювання, несуть ос-
новне навантаження нормативного засобу зміцнення законності, забезпе-
чення прав, свобод і законних інтересів працівників. Очевидно, що сьогодні 
неможливо тільки за змістом матеріальних галузей права судити про де-
мократичність правової системи.  
 Істинне обличчя правової системи, спрямованість її на всемірне за-
безпечення і захист прав і свобод особи визначається не стільки їх кількіс-
тю, закріпленою у законодавстві, скільки реальністю і ступенем надійності 
демократичного механізму їх здійснення.  
 Сьогодні усе вагоміші позиції як окремої галузі права завойовує в 
Україні трудове процесуальне право, про що автор неодноразово вказував у 
своїх роботах [1]. Тривалий час процедурні і процесуальні норми вивчалися 
переважно в рамках трудового права, цивільно-процесуального права, пра-
ва соціального забезпечення, тобто в рамках галузевих юридичних наук. 
Зараз питання процедурних і процесуальних норм досліджують такі авто-
ри, як: В.С. Венедиктов, В.М. Горшеньов, Є.Г. Лук'янова, В.М. Передерін, 
В.М. Протасов, О.І. Процевський, В.М. Скобєлкін, О.В. Смірнов, Г.І. Ча-
нишева й ін. Проте у сучасній науці трудового права, а тим більше у трудо-
вому процесуальному праві, яке тільки формується, єдиної думки з зазна-
ченої проблеми не існує. Однак сьогодні можна констатувати, що наявність 
процедурних і процесуальних норм у трудовому праві дає передумови для 
уявлення про трудове процесуальне право, про трудовий процес як об'єкт 
загальноправової теорії, хоча й не без деяких застережень.  
